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ABSTRACT
Human resources are very important for companies in managing,
arranging, and utilizing employees, so that they can operate productively for
creating company goals. The problem of human resources that deserves the
company's attention is employee performance quality. These are considered to be
important things because the success of company is influenced by good quality of
performance in order to achieve vision and mission desired by the company. To
achieve good quality of performance, it is necessary to have a strategy used by the
company to improve the quality and performance of employees. One important
key to maintaining the quality of performance of KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto employees is by developing and educating employees on an
on going basis and giving priority to the principles of openness, honesty, full
responsibility in carrying out the professionalism of the work of employees and
being able to work with customers. This study aims to determine which efforts
that are able to be executed by KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
to improve employees’ performance quality.
The methodology of this research used was qualitative method with
descriptive approach to explain the efforts of improve employee performance
quality of KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto employees. This
research is a field research. Meanwhile, data collecting method used was
observation, interview, and documentation, and using descriptive analysis.
Based on the research and discussion, it can be concluded that the effort
used by KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto in improving the work
quality is by attending training, giving a bonus, and using adequate technology.
Meanwhile, the performance effort is implemented by conducting casual
briefings, encouraging employees, holding vacations together, and evaluating
work.
Keywords: Employee Performance Quality
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ABSTRAK
Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola,
mengatur, dan memamfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif
untuk terciptanya tujuan perusahaan. Masalah yang ada dalam sumber daya
manusia yang patut mendapat perhatian perusahaan adalah kualitas kinerja
karyawan. Kualitas kinerja karyawan dianggap penting karena keberhasilan suatu
perusahaan dipengaruhi oleh kualitas kinerja yang bagus demi mencapai visi dan
misi yang diinginkan perusahaan. Untuk mencapai kualitas kinerja yang bagus
perlu adanya strategi yang digunakan perusahaan dalam meningkatkan kualitas
kinerja karyawan. Salah satu kunci penting untuk menjaga kualitas kinerja
karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dengan
mengembangkan dan mendidik karyawan secara berkesinambungan. Serta
mengutamakan prinsip keterbukaan, kejujuran, dan tanggungjawab penuh dalam
menjalankan profesionalisme kerja para karyawan dan dapat bekerjasama dengan
nasabah. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui upaya apa saja yang dilakukan
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dalam meningkatkan kualitas
kinerja karyawan.
Metodologi penelitian dalam penyusunan penelitian ini menggunakan
metode kualitatif dengan pendekatan deskriptif untuk menjelaskan mengenai
upaya peningkatan kualita kinerja karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian lapangan (field
research). Sedangkan pengumpulan data dengan observasi, wawancara, dan
dokumentasi, serta menggunakan analisis deskriptif.
Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa upaya yang digunakan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto dalam meningkatkan kualitas kerja karyawan yaitu dengan cara
mengikuti pelatihan, pemberian bonus dan penggunaan teknologi yang memadai.
Sedangkan upaya kinerja yang dilakukan yaitu dengan cara melakukan briefing
santai, memberikan semangat antar karyawan, mengadakan liburan bersama dan
melakukan evaluasi kerja.
Kata kunci : Kualitas Kinerja Karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Dalam dunia perbankan, khususnya perbankan syariah menggunakan
sistem perbankan ganda (dual banking system) yang seluruh kinerjanya
mengikuti mekanisme prinsip syariat islam. Dengan harapan akan
mempercepat perkembangan perbankan syariah di Indonesia. (Umam, 2016:
11). Sistem operasional pada bank syariah menerapkan sistem free rate
interest banking, yaitu sistem perbankan yang tata cara operasinya sesuai
prinsip syariat islam. “Bank syariah di Indonesia ke depannya harus bisa
memiliki kekuatan tersendiri dalam menarik nasabah Indonesia dan
msayarakat dunia, baik dari segi produk yang inovatif, profit, margin untuk
meningkatkan daya saing. (Dicky, http://mahendradicky.blogspot.co.id,
diakses 5 September 2019). Prinsip operasional syariah yang lahir dari
pendirinya, terdapat bank syariah dengan satu atap dari pusat sampai cabang
yang disebut Bank Umum Syariah (BUS). Terdapat pula bank dengan prinsip
operasional syariah yang dikembangkan dari atap konvensional disebut Unit
Usaha Syariah (UUS). (Dahlan, 2012: 77)
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan penerapan
pendekatan SDM di mana secara bersama-sama terdapat 2 tujuan yang ingin
dicapai, yaitu tujuan untuk perusahaan dan karyawan. Dua kepentingan tujuan
tersebut tidak dapat dipisahkan. Jika salah satu kepentingan tidak dapat
tercapai maka pendekatan MSDM di nilai gagal. Ada  beberapa prinsip yang
harus dipenuhi dalam pendekatan SDM, yaitu:
1. Karyawan, merupakan unsur investasi efektif yang jika dikelola dan
dikembangkan dengan baik akan berpengaruh pada imbalan jangka
panjang perusahaan dalam bentuk produktifitas yang semakin besar.
2. Kebijakan, program dan pelaksanaan harus diciptakan dengan memuaskan
kedua pihak, yaitu untuk ekonomi perusahaan dan kebutuhan kepuasan
karyawan.
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3. Lingkungan kerja harus diciptakan di mana karyawan terdorong untuk
mengembangkan dan memanfaatkan keahliannya semaksimal mungkin.
4. Program dan pelaksanaan MSDM harus dilaksanakan dalam kebutuhan
seimbang antara pemenuhan tujuan perusahaan dan karyawan.
(Mangkuprawira, 2003: 14-15)
Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam
mengelola, mengatur, dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi
secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia
di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan
antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi
perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan
supaya berkembang secara produktif dan wajar. (Mangkunegara, 2005:1)
Masalah yang ada dalam manajemen sumber daya manusia yang patut
mendapat perhatian perusahaan adalah kualitas kinerja karyawan. Kualitas
kinerja karyawan dianggap penting karena keberhasilan suatu perusahaan
dipengaruhi oleh kualitas kinerja yang bagus demi mencapai visi dan misi
yang diinginkan perusahaan. Peningkatan kualitas karyawan itu penting
karena kemajuan suatu perusahaan tidak hanya bergantung dari teknologi
mesin tetapi faktor manusia juga memegang peranan penting di dalamnya.
Selain itu, peningkatan kualitas juga dapat dicapai melalui pengalaman,
pendidikan, pelatihan dan pengembangan dari karyawan tersebut.
(Dodiansyah, Skripsi, 2014: 2)
Menurut Bitner dan Zeithaml menyatakan untuk dapat meningkatkan
kualitas kerja ada tiga cara yang dapat dilakukan perusahaan yaitu: dengan
memberikan pelatihan (training), dengan memberikan bonus (insentive), dan
mengaplikasikan atau menerapkan teknologi yang dapat membantu
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja. (Yuliani, Dokumen Karya ilmiah,
27 November 2005: 3)
Strategi peningkatan kinerja merupakan cara perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Agar
peningkatan kinerja tersebut dapat tercapai, maka perusahaan perlu
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mengetahui sasaran kinerja. Sasaran kinerja yang menetapkan adalah individu
secara spesifik dalam bidang proyek, proses, kegiatan rutin dan inti yang akan
menjadi tanggungjawab karyawan. Jika sasaran kinerja ditumbuhkan dari
dalam diri karyawan, maka akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika
situasi lingkungan kerja turut menunjang, maka pencapaian kinerja akan lebih
mudah. (Mangkunegara, 2005: 4)
Menurut teori yang disebutkan Anwar Prabu Mangkunegara, bahwa
faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Secara psikologis, kemampuan
seorang karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan
berupa pengetahuan dan keterampilan. Artinya, karyawan yang memiliki
kemampuan potensi di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Sedangkan motivasi terbentuk dari sikap
karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Dimana seorang karyawan harus
siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja
yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja.
(Mangkunegara, 2005: 67-68)
Dalam penelitian ini, penulis mengambil BMT sebagai obyek
penelitian. BMT merupakan singkatan dari Baitul Maal wa Tamwil, menurut
Nurul Huda, dkk yaitu secara bahasa dibentuk dengan meng-idhafah-kan kata
bait yang artinya “rumah” kepada al-mal yang artinya “harta”. Secara istilah
sebagaimana diuraikan Abdul Qadim Zallum, BMT adalah lembaga atau
pihak yang mempunyai tugas khusus menangani segala harta umat baik
berupa pendapatan maupun pengeluaran negara. (Huda dkk, 2016: 20). Baitul
Maal wa Tamwil (BMT) merupakan lembaga keuangan yang menyediakan
dana bagi pengusaha kecil yang membutuhkan tambahan modal bagi kegiatan
usahanya.
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dipilih penulis
menjadi obyek penelitian. Kehadiran KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
pada tahun 2007 merupakan manifestasi dari hasil pemikiran kalangan
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nahdhiyyin (NU) terkait masalah pengembangan ekonomi umat islam. Hal ini
disebabkan banyaknya di kalangan umat islam yang masih membutuhkan
bantuan pengembangan usaha, khususnya yang masih dalam tingkat usaha
kecil dan mikro. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aktivitas yang
memiliki peranan ideal dalam sebuah perusahaan. (BMT NU Sejahtera,
https://bmtnusejahtera.blogspot.com/, diakses 5 September 2019). Salah satu
kunci penting untuk menjaga kualitas dan kinerja karyawan KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera adalah dengan mengembangkan dan mendidik
karyawan secara berkesinambungan. Serta mengutamakan prinsip
keterbukaan, kejujuran dan tanggungjawab penuh dalam menjalankan
profesionalisme kerja para karyawan dan dapat bekerjasama dengan nasabah.
Menurut ibu Sarastiana Penitasari, selaku manager KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto mengatakan bahwa kualitas kinerja karyawan
yang dimiliki sudah cukup baik dan sesuai SOP (Standar Operasional
Prosedur). Hal tersebut, salah satunya dapat dilihat dari tabel  peningkatan
kerja pada marketing KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto.
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target masih 0,0% kini menjadi 10% dari target pembiayaan yang ditentukan
100,0.
Menurut ibu Sarastiana Penitasari, selaku manager KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto, beliau mengatakan bahwa :
Kualitas kerja karyawan yang dimiliki KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto sudah cukup baik, dapat dibuktikan dengan
karyawan mampu menguasai apa yang sudah jadi tanggungjawabnya.
Misalnya, marketing mampu mencapai target meskipun sedikit demi
sedikit, bagian admin mampu menguasai tugas-tugasnya, bagian teller
mampu mem balance-kan transaksi keuangan dan mampu melayani
nasabah dengan baik. Namun, masih perlu ditingkatkan lagi.
Upaya yang digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan
melaksanakan briefing santai, memberikan semangat antar karyawan,
mengadakan liburan bersama, dan melakukan evaluasi kerja setiap satu bulan
sekali pada akhir bulan. (Penitasari, wawancara, 23 September 2019)
Berikut ini data karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto :
Tabel 1.3
Karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
NO NAMA JABATAN PENDIDIKAN
1. Sarastiana Penitasari Manager Sarjana
2. Kiki Yuliana Admin Diploma
3. Mutiara Isya Nur Ubay Teller Diploma
4. Agustiana Marketing SMA
5. Ali Nurohman Marketing Diploma
6. Iman Santosa Marketing SMA
7. Bagus Setiawan Marketing Diploma
8. Gandha Yulianto Office Boy SMP
Sumber : Dokumen KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui bahwa karyawan yang
dimiliki KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto sebanyak delapan
orang yang pendidikan terakhirnya tidak semua sarjana dan latar belakang
pendidikannya bukan berasal dari perbankan syariah. Sehingga masih perlu
adanya peningkatan kualitas kinerja karyawan baik dalam bentuk pelatihan
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maupun pengembangan pengetahuan mengenai perbankan syariah demi
terwujudnya pencapaian yang diinginkan.
Berdasarkan penjelasan di atas, penulis perlu melakukan suatu
penelitian. Untuk itu dipilih judul penelitian sebagai berikut : “Upaya
Peningkatan Kualitas Kinerja Karyawan pada KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto” Judul penelitian tersebut dipilih karena perlu adanya
peningkatan kualitas kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan dan
bersaing dengan lembaga keuangan syariah lainnya.
B. Definisi Operasional
Untuk mempermudah pemahaman dan pengertian serta memperoleh
gambaran yang jelas tentang judul yang diangkat ada beberapa istilah yang
perlu dijelaskan:
1. Strategi Peningkatan Kualitas Kinerja Karyawan
Strategi merupakan arah atau jalan yang akan ditempuh organisasi
dalam rangka menjalankan misinya untuk menuju pencapaian visi.
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), strategi adalah ilmu dan
seni menggunakan semua sumber daya untuk melaksanakan kebijaksanaan
tertentu dalam perang maupun damai. Secara eksplisit strategi adalah
rencaana tindakan yang menjabarkan alokasi sumber daya dan aktivitas
lain untuk menanggapi lingkungan dan membantu organisasi mencapai
sasaran. (Istikomah, Skripsi, 2019)
Peningkatan merupakan suatu proses atau cara untuk meningkatkan
suatu usaha atau kegiaan.
Strategi peningkatan merupakan cara suatu perusahaan dalam
melakukan perencanaan yang sudah disusun demi tercapainya tujuan
perusahaan.
Kualitas kerja merupakan suatu hasil yang dapat diukur dengan
efektifitas dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan sumber daya
manusia atau sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau saran
perusahaan dengan baik dan berdaya guna. Selain itu kualitas kerja
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merupakan hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama kurun waktu tertentu. (Herlambang, Tesis, 2015: 26-27)
Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. (Janah, Skripsi, 2016). Selain
itu kinerja dapat diartikan juga sebagai apa yang dilakukan oleh karyawan
atau yang tidak dilakukan oleh karyawan yang dapat mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada perusahaan atau
organisasi.
Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa strategi
peningkatan kualitas kinerja karyawan merupakan cara perusahaan dalam
meningkatkan sumber daya manusia yang dimiliki agar dapat memberikan
kontribusi kerja secara baik dan maksimal serta bertanggungjawab atas
tugas yang diberikan, sehingga dapat mencapai tujuan yang di harapkan
oleh perusahaan. Adanya kinerja karyawan yang baik maka akan
menghasilkan kualitas yang baik pula.
C. Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah dipaparkan
sebelumnya, maka dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:
Bagaimana upaya KSPPS dalam meningkatkan kualitas kinerja
karyawan pada KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto ?
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dituliskan di atas, maka
tujuan penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui upaya yang digunakan perusahaan dalam
meningkatkan kualitas kinerja karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto.
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2. Manfaat Penelitian
Manfaat yang akan di peroleh bagi berbagai pihak dari penelitian ini
adalah:
a. Manfaat Teoritis
1) Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi serta ilmu bagi
mahasiswa IAIN Purwokerto terutama jurusan Perbankan Syariah.
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan koleksi di perpustakaan IAIN
Purwokerto.
3) Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pembelajaran bagi dosen
Perbankan Syariah IAIN Purwokerto.
b. Manfaat Praktis
1) Bagi penulis, dapat mengaplikasikan ilmu pengetahuan yang
dimiliki, yang telah diperoleh dari bangku perkuliahan.
2) Bagi pihak BMT, dapat dijadikan catatan atau koreksi terhadap
peningkatan kualitas dan kinerja karyawan.
3) Bagi masyarakat, dapat dijadikan sebagai pengetahuan dan dapat
diaplikasikan dalam dunia kerja.
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BAB II
LANDASAN TEORI
A. Strategi Peningkatan Kualitas Kinerja Karyawann
1. Pengertian Strategi Peningkatan Kualitas Kinerja Karyawan
Strategi menurut MCGraw-Hill yaitu rencana yang disatukan, luas
dan terintegrasi yang menghubungkan keunggulan strategis perusahaan
dengan tantangan lingkungan dan yang dirancang untuk memastikan
bahwa tujuan utama dari perusahaan itu dapat dicapai melalui pelaksanaan
yang tepat oleh organisasi. (Hill,, Gunawan Hutauruk, 1994: 9).
Peningkatan menurut Adi S, (2003:67) peningkatan berasal dari kata
tingkat, yang berarti lapis atau lapisan dari suatu yang kemudian
membentuk susunan. Tingkat juga dapat berarti pangkat, taraf, dan kelas.
Sedangkan peningkatan bearti kemajuan. Secara umum, peningkatan
merupakan upaya untuk menambah derajat, tingkat dan kualitas maupun
kuantitas. Peningkatan juga dapat berarti penambahan keterampilan dan
kemampuan agar menjadi lebih baik. Selain itu, peningkatan juga berarti
pencapaian dalam proses, ukuran, sifat, hubungan dan sebagainya.
Kualitas menurut Goetsh dan Davis (1994) merupakan suatu kondisi
dinamis yang berhubungan dengan produk, jasa, manusia, proses dan
lingkungan yang memenuhi atau melebihi harapan. (Tjiptono, 1996: 51)
Sedangkan Kualitas kerja menurut Russel dan Taylor (2000:78)
merupakan kualitas sebagai totalitas tampilan dan karakteristik produk
atau jasa yang berusaha keras dengan segenap kemampuannya memuaskan
kebutuhan tertentu. (Yuliani, Dokumen Karya Ilmiah, 27 November 2005:
3).
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, kinerja berasal dari kata Job
Performance atau Actual Performance yang merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
kepadanya. (Mangkunegara, 2005: 67) Sedangkan Menurut Rivai dan
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Basri, kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksankan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
disepakati bersama. (Bintoro dan Daryanto, 2017: 105)
Dapat disimpulkan bahwa strategi peningkatan kualitas kinerja
karyawan merupakan cara suatu perusahaan dalam meningkatkan sumber
daya manusia yang dimiliki dalam hal ini yaitu karyawan agar dapat
memberikan kontribusi kerja secara baik dan maksimal serta
bertanggungjawab atass tugas yang diberikan, sehingga dapat mencapai
tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. Adanya kinerja karyawan yang
baik maka akan menghasilkan kualitas yang baik pula.
2. Manfaat Kualitas Kerja
Kualitas kerja karyawan memiliki beberapa manfaat, antara lain:
a. Perbaikan kinerja
b. Penyesuaian kompensasi
c. Keputusan penempatan
d. Kebutuhan pelatihan
e. Perencanaan dan pengembangan karir
f. Efisiensi proses penempatan staf
g. Kesempatan kerja yang sama
3. Peningkatan Kualitas Kerja
Peningkatan kualitas kerja merupakan kemampuan seseorang atau
karyawan untuk menjadi yang lebih baik lagi dalam meningkatkan
pengetahuan, keterampilan yang dimiliki. Peningkatan kualitas dapat
dimulai dengan mengidentifikasi masalah kualitas yang terjadi atau
kesempatan peningkatan apa yang mungkin dapat dilakukan. Dimana
manajemen dan karyawan sebagai satu tim kerjasama yang andal
memandang setiap masalah sebagai kesempatan untuk meningkatkan
kualitas. (Gaspersz, 2001: 21)
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Menurut Bitner dan Zeithaml menyatakan untuk dapat meningkatkan
kualitas kerja ada beberapa cara yang dapat dilakukan perusahaan yaitu:
a) Dengan memberikan pelatihan (training)
b) Dengan memberikan bonus (insentive)
c) Mengaplikasikan atau menerapkan teknologi yang dapat membantu
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja. (Yuliani, Dokumen Karya
Ilmiah, 27 November 2005)
Selain itu, peningkatan kualitas kerja pada karyawan dapat tercapai
salah satunya oleh faktor lingkungan kerja. Terdapat beberapa unsur dalam
menciptakan lingkungan kerja yang berhasil menurut (Yusanto dan
Widjajakusuma, 2002: 197-212), yaitu:
1) Visi yang jelas
2) Pernyataan misi
3) Kesesuaian prinsip dan keyakinan
4) Keamanan dan kepercayaan
5) Hubungan yang mantap
6) Komunikasi yang nyata
4. Penilaian Kualitas Kerja
Menurut Matutina (2001:205) dalam penilaian kualitas kerja
memiliki beberapa indikator, yaitu:
a. Dengan memberikan pengetahuan
b. Dengan memberikan pelatihan
c. Kemampuan berorientasi pada intelejensi dan daya pikir
d. Keterampilan
e. Penguasaan ilmu yang dimiliki karyawan
f. Pengawasan teknis (Yuliani, Dokumen Karya Ilmiah, 27 November
2005)
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5. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai
dengan pendapat Keith Davis (1964: 484) yang merumuskan bahwa;
a. Human Performance = Ability + Motivation
b. Motivation = Attitude + Situation
c. Ability = Knowledge + Skill
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan berupa pengetahuan dan
keterampilan. Artinya, pegawai  yang memiliki kemampuan potensi di
atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu
ditempatkan pada posisi pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental
seorang pegawai harus memiliki sikap mental yang bsiap secara
fsikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya,
seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu
memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. (Mangkunegara, 2005:
67-68)
Selain itu, faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut
Sjafri Mangkuprawira, antara lain:
a) Unsur Intrinsik
(1) Tingkat Pendidikan
Tingkat pendidikan seseorang dapat dilihat dari penguasaan
pengetahuan, sikap dan keterampilan dalam penguasaan bidang
15
ilmu tertentu. Semakin tinggi penguasaan derajat intelektualnya
maka semakin terbuka kemampuannya untuk meningkatkan
produktivitas kerjanya.
(2) Tingkat Pengetahuan
Tingkat pengetahuan seseorang terkait dengan kompetensi dalam
pekerjaannya. Selain itu, penguasaan pengetahuan tentang
emosional dan spiritual dinilai penting. Semakin tinggi tingkat
pemahaman seseorang maka semakin tinggi daya inovatif dan
produktivitas kerjanya.
(3) Tingkat Keterampilan
Tingkat keterampilan terkait penguasaan penerapan ilmu
pengetahuan dan teknologi yang dimiki seseorang yang di
praktekan dalam pekerjaannya. Dengan kata lain dia memperoleh
pengakuan sosial dan menjadi pendorong baginya untuk
meningkatkan kinerjanya.
(4) Sikap Motivasi Terhadap Kerja
Sikap motivasi seorang karyawan terhadap pekerjaannya
berpengaruh terhadap kinerja yang dicapainya. Makin tinggi
penghargaan dan dorongan seseorang terhadap pelaksanaan
pekerjaannya maka semakin tinggi kinerjanya.
(5) Tingkat Pengalaman Kerja
Pengalaman seseorang dalam bekerja merupakan akumulasi dari
keberhasilan dan kegagalan serta gabungan dari kekuatan dan
kelemahan di dalam melaksankan pekerjaannya. Dari pengalaman
tersebut, seseorang memperoleh pembelajaran untuk berperilaku
yang lebih baik. Dengan demikian, pengalaman kerja merupakan
kondisi yang digunakan oleh seseorang di dalam proses umpan-
balik untuk meningkatkan mutu perencanaan, pelaksanaan dan
hasil pekerjaannya.
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b) Unsur Ekstrinsik
(1) Lingkungan Kerluarga
Lingkungan keluarga yang dimaksud disini adalah sikap dan
motivasi anggota suatu keluarga di dalam memandang makna suatu
pekerjaan. Interaksi dalam bentuk sosialisasi keluarga yang intensif
terhadap makna pekerjaan akan membantu setiap anggota keluarga
untuk mengoptimumkan SDM dalam bersaing memperoleh atau
menciptakan lapangan kerja. Selain itu, lingkungan keluarga yang
kondusif akan mampu meningkatkan kinerja anggota keluarganya.
(2) Lingkungan sosial budaya
Lingkungan sosial budaya, seperti tingginya aspek kedisiplinan
sosial, tnggungjawab sosial dan sistem nilai tentang pekerjaan akan
mendorong seseorang untuk terlibat aktif dalam meningkatkan
kinerjanya.
(3) Lingkungan Ekonomi
Lingkungan ekonomi antara lain di cirikan oleh pertumbuhan
ekonomi, tingkat pengangguran, derajat kemiskinan, penguasaan
asset produksi, dan pendapatan perkapita. Kondisi ini akan
mempengaruhi kinerja seseorang dalam bekerja yakni
produktivitas di bawah standar.
(4) Lingkungan Belajar
Lingkungan belajar dapat dilihat dari perilaku masyarakat dalam
hal mengikuti pendidikan dan pelatihan. Selain itu lingkungan
belajar dicirikan  pula ketersediaan fasilitas belajar, jumlah dan
mutu instruktur, serta metode pembelajaran. Lingkungan belajar
yang semakin baik mendorong masyarakat untuk meningkatkan
kualitas belajarnya, sehingga akan meningkatkan pengetahuan,
sikap, dan keterampilan seta produktivitas kerjanya.
(5) Lingkungan Kerja Termasuk Budaya Kerja
Lingkungan kerja dibatasi pada tempat dimana seseorang bekerja.
Suasana kerja dicikan oleh aspek-aspek budaya produktif,
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kepemimpinan, hubungan karyawan dengan sesame rekan dan
atasan, manajemen kinerja, manajemen karir, manajemen
penidikan dan pelatihan dam manajemen kompensasi. Beragam
aspek tersebut sangat mempengaruhi motivasi, kepuasan dan
kinerja kerja para karyawan.
(6) Teknologi
Semakin tinggi kualitas atau efisiensi teknologi yang digunakan,
maka akan smakin tinggi pula produktivitas kerja karyawan. Untuk
itu dibutuhkan penguasaan pengetahuan dan keterampilan
mengoperasikan dan memelihara teknologi yang dipakai.
(Mangkuprawira, 2009: 222-225)
6. Indikator Kinerja Karyawan
Adapun indikator dari kinerja karyawan menurut Bernadine dalam
(Mas’ud:2004) adalah sebagai berikut:
a. Kualitas,
Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati sempurna,
dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan
aktifitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu
aktifitas.
b. Kuantitas,
Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus
aktifitas yang diselesaikan.
c. Ketepatan Waktu,
Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang
diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas lain.
d. Efektifitas,
Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi dimaksimalkan
dengan maksud menaikan keuntungan atau mengurangi kerugian dari
setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
18
e. Kemandirian,
Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa minta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta turut
campurnya pengawas untuk menghindari hasil yang merugikan.
(Tampi, Jurnal Acta Diurna, 3, 2014: 6)
7. Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan pokok sistem penilaian kinerja adalah menghasilkan
informasi yang akurat dan dapat dipercaya tentang perilaku dan kinerja
anggota-anggota organisasi. Semakin akurat dan dapat dipercaya informasi
yang diperoleh dari sistem penilaian kinerja semakin besar potensi
nilainya bagi perusahaan. Tujuan-tujuan tersebut dapat digolongkan
menjadi dua bagian. Yaitu:
a. Tujuan Motivasi :
1) Penilaian kinerja dan telaah gaji
2) Penilaian kinerja dan kesempatan promosi
b. Tujuan Pengembangan
1) Mengukuhkan dan menopang kinerja
2) Meningkatkan kinerja
3) Menentukan tujuan-tujuan progress karir
4) Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan (Janah, Skripsi, 2016)
8. Manfaat Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja karyawan memiliki manfaat ditinjau dari beragam
perspektif pengembangan perusahaan, khususnya manajemen sumber daya
manusia, yaitu sebagai berikut:
a. Perbaikan Kinerja
Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer dan spesialis
personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja.
b. Penyesuaian Kompensasi
Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan siapa
yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk
upah dan bonus yang didasarkan pada sistem merit.
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c. Keputusan Penempatan
Promosi, transfer dan penurunan jabatan, iasanya didasarkan pada
kinerja masa lalu dan antiipatif; misalnya dalam bentuk penghargaan.
d. Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan
Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk melakukan
pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu mampu
mengembangkan diri.
e. Perencanaan dan Pengembangan Karir
Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang
karir spesifik karyawan.
f. Defisiensi Proses Penempatan Staf
Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan
dalam prosedur penempatan staf di departemen SDM.
g. Ketidakakuratan Informasi
Kinerja buruk dapat mengidentifikasikan kesalahan dalam informasi
analisis pekerjaan, rencana SDM atau hal lain system manajemen
personal. Hal demikian mengarah pada ketidakpastian dalam
keputusan menyewa karyawan, pelatihan dan keputusan konseling.
h. Kesalahan Rancangan Pekerjaan
Kinerja buruk mungkin sebagai sebuah gejala dari rancangan
pekerjaan yang keliru.
i. Kesempatan Kerja yang Sama
Penilaian kinerja yang akurat secara actual menghitung kaitannya
dengan kinerja dapat menjamin bahwa kaputusan penempatan internal
bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi.
j. Tantangan-tantangan Eksternal
Kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor lingkungan pekerjaan, seperti
keluarga, financial, kesehatan, atau masalah lainnya.
20
k. Umpan balik pada SDM
Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengindikasikan
bagaimana baiknya fungsi departemen SDM diterapkan.
(Mangkuprawira, 2011: 232-233)
9. Penilaian Kinerja
Kinerja selalu mendapat perhatian dalam manajemen karena sangat
berkaitan dengan produktifitas perusahaan. Sehubungan dengan itu, maka
upaya untuk mengadakan penilaian kinerja merupakan hal yang sangat
penting. Sasaran yang menjadi obyek penilaian kinerja adalah kecakapan,
kemamuan karyawan dalam melaksankan suatu pekerjaan atau tugas yang
di evaluasi dengan menggunakan tolok ukur tertentu secara obyektif dan
dilakukan secara berskala. Kinerja dikatakan baik dan sukses jika tujuan
yang diinginkan dapat dicapai dengan baik.
Efisiensi dan efektifitas merupakan dua aspek penting dalam menilai
suatu kinerja. Efisiensi merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai
dengan usaha yang dikeluarkan. Sedangkan efektifitas merupakan
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan hasil yang diharapkan.
(Yusanto dan Widjajakusuma, 2002: 197-212)
Menurut (Mangkunegara, 2005: 69) bahwa penilaian merupakan
suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin
perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan
kepadanya.
Menurut (Prawirasentono, 1999: 236), menyebutkan bahwa dimensi
kerja yang perlu dimasukan kedalam penilaian kinerja, yaitu:
a. Pengetahuan atas pekerjaan, kejelasan pengetahuan atas
tanggungjawab pekerjaan yang menjadi tugasnya.
b. Perencanaan dan organisasi, kemampuan membuat rencana pekerjaan
meliputi jadwal dan urutan pekerjaan sehingga tercapai efisiensi dan
efektifitas.
c. Mutu pekerjaan, ketelitian dan ketetapan kerja.
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d. Produktifitas, jumlah pekerjaan yang dihasilkan disbanding dengan
waktu yang digunakan.
e. Pengetahuan teknis dasar dan kepraktisan sehingga pekerjaannya
mendekati standar kinerja.
f. Judgemen, kebijakan naruli dan kemampuan menyimpulkan tugas
sehingga tujuan organisasi tercapai.
g. Komunikasi, kemampuan berhubungan secara lisan dengan orang lain.
h. Kerjasama, kemampuan bekerjasama dengan orang lain dan memiliki
sikap yang terbuka dalam tim.
i. Kehadiran dalam rapat disertai dengan kemampuan menyampaikan ide
atau gagasan-gagasan kepada orang lain.
j. Manajemen proyek, kemampuan mengelola proyek, baik membina tim
membuat jadwal kerja, anggaran dan menciptakan hubungan baik antar
karyawan.
k. Kepemimpinan, kemampuan mengarahkan dan membimbing bawahan,
sehingga tercipta efisiensi dan efektifitas.
l. Kemampuan memperbaiki diri sendiri, dengan studi lanjutan atau
kursus.
10. Metode Penilaian Kinerja
Edwin B. Filippo (dalam Finansialku, https://www.finansialku.com,
diakses 10 November 2019) menyebutkan beberapa metode yang harus
dilakukan perusahaan dalam menilai kinerja karyawan. Diantaranya:
a. Penilaian Secara Kebetulan yang Tidak Sistematis
Metode penilaian ini memiliki beberapa karakteristik berikut:
1) Dilakukan sewaktu-waktu
2) Tidak ter program
3) Diadakan pada saat terjadi kekosongan jabatan, serta
4) Tidak konsisten
b. Penilaian Secara Kebetulan Sistematis
Metode penilaian ini digunakan untuk memberi informasi tentang
prestasi karyawan pada atasan, yang berguna untuk dasar pengambilan
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keputusan yang menyangkut masalah promosi, gaji, transfer, dan lain-
lain. Dapat digunakan untuk mendorong atau menggerakkan
pengembangan SDM dan menyediakan peluang bagi bawahan untuk
meninjau perilakunya yang berkaitan dengan pekerjaan.
c. Ranking Method (Metode Penetapan Rangking)
Metode ranking merupakan metode yang tertua dan sederhana, dimana
caranya hanya dengan membandingkan karyawan satu dengan
karyawan lainnya untuk menentukan siapa yang lebih baik dari yang
lainnya.
d. Person to Person Comparison
Metode ini membandingkan beberapa factor tertentu, misalnya
kepemimpinan, inisiatif, dan keandalan. Orang yang menunjukan
tingkat kepemimpinan tertinggi kemudian akan ditempatkan pada
skala tertinggi dan orang-orang lain ditempatkan pada skala yang lebih
rendah hingga sampai skala terendah. Pada akhirnya aka nada skala
dari setiap faktor yang dijadikan pembanding.
e. Grading (Penggolongan Mutu)
Merupakan definisi dalam tiap kategori yang dibuat secara seksama,
misalnya baik sekali, baik, cukup, kurang baik.
f. Checklist (Daftar Pertanyaan)
Untuk meminimalkan beban penilai, system daftar pertanyaan dapat
dilakukan dimana penilai tidak mengevaluasi prestasi dan hanya
melaporkan tingkah lakunya pada karyawan bagian personalia. Penilai
disini hanya memberikan jawaban dalam bentuk ya atau tidak.
g. Forced Choice Description
Dalam metode yang satu ini, penilai diminta untuk memilih satu
pernyataan yang paling sesuai dengan sifat orang yang dinilai.
Tujuannya untuk mengurangi atau menyingkirkan kemungkinan
penilai yang berat sebelah. Namun kelemahannya adalah sering kali
tidak berkaitan dengan pekerjaan dan feedback-nya sedikit.
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h. Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS)
Merupakan sebuah pendekatan kejadian kritis yang dikaitkan dengan
perilaku. Tujuan metode ini adalah mengurangi beberapa subyektivitas
dan bias dari pendekatan-pendekatan alat ukur lainnya. BARS
digunakan untuk menilai perilaku yang langsung dapat dinilai.
i. Uraian
Merupakan sebuah penjabaran dari penilaian terhadap hasil pekerjaan
karyawan sebagai kurang mampu, mampu, atau unggul, dan kemudian
menyusun suatu kriteria yang menjelaskan penilaian tersebut.
j. Management by Objectives (MBO)
Merupakan penilaian prestasi yang dilakukan bersama-sama antara
atasan dan bawahan. Mereka kemudian berunding tentang apa yang
akan dicapai dari suatu jabatan dan bagaimana sasaran akan dicapai.
Tujuannya adalah membuat bawahan terdorong untuk mencapai
sasaran.
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B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan penelitian dimana obyek dan variabel
penelitiannya hampir sama dengan penelitian yang akan dilaksanakan,
sehingga dapat dijadikan sebagai bahan acuan dan pembanding terhadap
penelitian yang akan dilaksanakan.
Berkaitan dengan penelitian ini, penulis menemukan beberapa
penelitian terdahulu yang membahas mengenai strategi peningkatan kualitas
dan kinerja karyawan, diantaranya :
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
NO NAMA
PENELITI
JUDUL
PENELITIAN
HASIL
PENELITIAN
PERBEDAAN
1. Helmi
Yahya
Skripsi
UNIB tahun
2007
Peningkatan
Kinerja
Karyawan PT.
Sultan Mining
Pada penelitian
ini menunjukan
bahwa banyak
faktor yang
menyebabkan
kinerja karyawan
meningkat, salah
satunya dengan
memberikan
reward atau
kenaikan gaji
dengan upaya
demikian mampu
meningkatkan
kinerja karyawan
(Yahya, Skripsi,
2007)
Pada penelitian ini
lebih menekankan
pada kinerja
karyawan dengan
memberikan
reward atau
kenaikan gaji
karyawan.
2. Ika
Rahmatika
Skripsi UIN
Syarif
Hidayatulla
h Jakarta
tahun 2004
Pengaruh
Kemampuan
dan Motivasi
Kerja Terhadap
Kinerja
Karyawan di
Bank BNI
Syariah Cab.
Bogor
Bahwa dengan
kemampuan
yang dimiliki
seorang
karyawan akan
memudahkan
dalam
penyelesaian
setiap pekerjaan
secara efektif
Pada penelitian ini
lebih menekankan
kemampuan
karyawan dalam
meningkatkan
kualitas dan
kinerja karyawan.
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dan efisien tanpa
adanya kesulitan
sehingga akan
menghasilkan
suatu pekerjaan
atau kinerja yang
baik.
Kemampuan
kerja menjadi
salah satu faktor
terpenting dan
berpengaruh
terhadap kinerja
dan kualitas
kerja karyawan
karena
kemampuan para
karyawan inilah
yang harus terus
dikembangkan
oleh perusahaan
agar mampu
menjadi tulang
punggung
keberhasilan
perusahaan.
Banyak cara
yang dapat
digunakan dalam
meningkatkan
kemampuan
karyawan seperti
seminar,
pelatihan
ataupun
meneruskan
pendidikan ke
jenjang yang
lebih tinggi.
Selain adanya
kemampuan,
adapula motivasi
yang
menggerakkan
pegawai agar
mampu
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mencapai tujuan
yang diharapkan
bank.(Rahmatika
, Skripsi, 2004)
3. Saputri
Muflikhati
Skripsi
IAIN
Salatiga
tahun 2015
Analisis
Pengembangan
Karyawan dalam
meningkatkan
Kualitas Kerja
pada BMT
Taruna Sejahtera
Sumber daya
manusia
merupakan salah
satu aset
terpenting bagi
suatu
perusahaan,
peranan sumber
daya manusia
bagi perusahaan
tidak hanya
dilihat dari
produktivitasnya
saja tetapi juga
dilihat dari
kualitas kerja
yang dihasilkan
oleh karyawan.
Peningkatan
kualitas sumber
daya manusia
dapat ditempuh
melalui proses
pengembangan
sumber daya
manusia. Hal
tersebut tentu
saja
membutuhkan
komitmen serta
konsistensi
keterlibatan staf
sumber daya
manusia yang
lebih besar,
sehingga akan
meningkatkan
kompetensi
sumber daya
manusia dalam
mengelola
organisasi di
Pada penelitian ini
lebih menekankan
pada kualitas
karyawan degan
pengembangan
Sumber Daya
Manusia.
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suatu
perusahaan.
Dengan
meningkatkan
kualitas sumber
daya manusia,
diharapkan
karyawan dapat
bekerja secara
produktif dan
profesional
sehingga kinerja
yang dicapai
akan lebih
memuaskan
sesuai standar
kerja yang
dipersyaratkan.(
Muflikhati,
Skripsi, 2015)
4. Fatihah Nur
Janah
Skripsi
IAIN
Purwokerto
tahun 2016
Strategi
Peningkatan
Kinerja
Karyawan
Perusahaan
Daerah Air
Minum
(PDAM) Tirta
Anom Kota
Banjar
Hasil penelitian
ini menerangka
n strategi yang
dilakukan oleh
PDAM Tirta
Anom kota
Banjar Patroman
dalam
pengembangan
karyawan yaitu
dengan
pendidikan dan
pelatihan.
Pendidikan dan
pelatihan itu
meliputi
pendidikan
formal
dan pelatihan
informal dan
nonformal.
Metode pelatihan
yang digun
akan PDAM
Kota Banjar
Patroman adalah
Pada penelitian ini
lebih menekankan
pada kinerja
karyawan dengan
melakukan
pendidikan dan
pelatihan.
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metode
on the job
trainning
sedangakan
metode
pendidikannya
adalah
job
rotation and
planne
progression,
coaching and
counseling
dan
committeeassign
ment.(Janah,
Skripsi, 2016)
5. Sulia
Megarini
Skripsi UIN
Yogyakarta
tahun 2016
Strategi
Peningkatan
Kinerja
Karyawan pada
Perusahaan
Sogan Batik
Rejodani,
Sleman,
Yogyakarta
Penerapan
strategi dalam
upaya
peningkatan
kinerja karyawan
pada perusahaan
Sogan Batik
Rejodani,
Sleman,
Yogyakarta yaitu
dengan
melakukan 5
tindakan.
Adapaun
strateginya yaitu
dengan
memberikan
dorongan yang
positif kepada
karyawan,
melakukan
program disiplin
positif,
memberikan
program bantuan
karyawan,
menerapkan
sistem
manajemen
Pada penelitian ini
lebih menekankan
pada kinerja
karyawan dengan
melakukan 5
tindakan.
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pribadi dan
penetapatan
hukuman.
(Megarini,
Skripsi, 2016)
6. Mumuh
Mulyana
Mubarak
dan Rini
Syarif
Dampak
Pelatihan Kerja
Terhadap
Kualitas Kerja
Karyawan
(Studi kasus PT.
FIF Cabang
Bogor)
PT. FIF Cabang
Bogor
melakukan
peningktan
kualitas kerja
karyawannya
yaitu dengan
cara melakukan
pelatihan yang
berencana,
terarah, bertahap
dan terus
menerus.
Kegiatan
program
pelatihan
dipandang sangat
penting bagi
perkembangan
perusahaan
karena berperan
sebagai
motivator dan
pendorong bagi
peningkatan
kualitas kerja
karyawan.
(Mubarak dan
Syarif, Jurnal
Ilmiah Kesatuan,
1, volume 8,,
Oktober 2006)
Pada penelitian ini
lebih menekankan
pada kualitas kerja
karyawan yang
cara
peningkatannya
dengan cara
pelatihan secara
bertahap,
terencana dan terus
menerus.
Sumber : Data sekunder yang diolah
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kebenaran dan nasehat menasehati supaya menetapi
kesabaran.”
b. Ikhlas
Salah satu moral yang dimiliki seseorang yang berbudaya kerja
islami adalah memiliki nilai keikhlasan. Ikhlas merupakan bentuk dari
cinta, bentuk kasih sayang dan pelayanan tanpa ikatan. Orang yang
ikhlas dalam melakukan pekerjaan atau tugas yang diberikan
memandang itu sebagai bentuk pengabdian dan sebagai bentuk amanah
yang seharusnya mereka lakukan.
c. Jujur
Kejujuran itu bukanlah sebuah keterpaksaan melainkan sebuah
panggilan. Perilaku jujur merupakan perilaku yang diikuti oleh sikap
tanggungjawab atas apa yang diperbuat. Kejujuran itu pun tidak datang
dari luar tetapi dari bisikan hati yang terus-menerus membisikan nilai
moral, nilai luhur yang harus dijaga.
d. Tanggungjawab
Tanggungjawab senafas dengan kata amanah, untuk
menumbuhkan paradigma tanggungjawab yang dilaksanakan dengan
penuh rasa cinta dengan menunjukan amal prestatif di bawah semangat
pengharapan ridha Allah dengan bertakwa berarti ada semacam
keinginan dalam hati yang mendorong pembuktian atau menunaikan
rasa tanggungjawab yang mendalam atas kewajiban-kewajiban kita
sebagai hamba Allah.
e. Konsekuen dan Berani Menghadapi Tantangan
Dalam menjalankan tugas, seorang karyawan nantinya akan
dihadapkan konsekuensi dan tantangan yang menuntut karyawan untuk
berani menghadapi segala konsekuens dan tantangani yang ada. Serta
dapat bersikap bijak dalam mengatasi hal tersebut.
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian kualitatif. Penelitian
kualitatif merupakan penelitian yang dimaksudkan untuk mengungkapkan
gejala secara holistic-kontekstual melalui pengumpulan data dari latar alami
dengan memanfaatkan diri peneliti sebagai instrumen kunci. Selain itu,
penelitian kualitatif merupakan data yang dinyatakan dalam bentuk bukan
bilangan atau data yang disajikan dalam bentuk kata-kata yang mengandung
makna atau berbentuk kategori. (Noor, 2014: 13). Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu pendekatan yang bersifat deskriptif. Penelitian
deskriptif berusaha menggambarkan suatu gejala sosial. Dengan kata lain,
penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan sikap sesuatu yang sedang
berlangsung pada saat penelitian. Metode penelitian kualitatif menggunakan
beberapa teknik pengumpulan data kualitatif, yaitu menggunakan wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Alasan peneliti memilih jenis metode dan
pendekatan ini karena metode ini sangat efektif digunakan untuk memberikan
informasi kepada pembaca tentang strategi peningkatan kualitas dan kinerja
karyawan.
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian bertempat di KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto yang beralamat di Jalan Sultan Agung No. 10, Karangklesem,
Purwokerto Selatan yang akan dilaksanakan pada bulan September sampai
Desember 2019.
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C. Jenis dan Sumber Data Penelitian
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subyek
penelitian dengan mengenakan alat pengambilan data langsung pada
subyek sebagai sumber informasi yang dicari. (Azwar, 1998: 91). Dalam
hal ini sumber data primernya adalah informasi yang dikumpulkan melalui
wawancara terhadap karyawan mengenai upaya peningkatan kualitas
kinerja karyawan. Data yang diperoleh merupakan hasil wawancara
dengan manager dan karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokero.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh lewat pihak lain, tidak
langsung diperoleh peneliti dari subyek penelitiannya. Data sekunder
biasanya diambil dari sejumlah buku, jurnal, dan sumber bacaan lainnya
yang ada kaitannya dengan upaya peningkatan kualitas kinerja karyawan.
Data yang diperoleh dengan melihat dokumen dari KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto
D. Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang peneliti gunakan dalam
penelitian ini yaitu menggunakan teknik observasi, teknik wawancara dan
teknik dokumentasi. Teknik observasi dan teknik wawancara menjadi teknik
utama dalam penelitian ini. Dengan menggunakan teknik observasi dan teknik
wawancara ini, peneliti berusaha menggali informasi mengenai upaya
peningkatan kualitas kinerja karyawan di KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto. Sedangkan teknik dokumentasi digunakan peneliti
untuk mencari data yang berupa arsip atau dokumen yang berkaitan dengan
gambaran umum dari KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwoketo beserta
ruang lingkupnya. Adapun ketiga teknik tersebut dapat dijelaskan lebih rinci,
sebagai berikut :
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1. Observasi/Pengamatan
Observasi adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui
suatu pengamatan, dengan disertai pencatatan-pencatatan terhadap
keadaan atau perilaku obyek sasaran. (Fatoni, 2011: 104)
Teknik observasi ini digunakan peneliti untuk mengumpulkan data
tentang gambaran umum KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
seperti gedung, kantor, fasilitas, alat praktik yang digunakan, jumlah
nasabah dan informasi-informasi lainnya yang dapat menjadi bahan
pelengkap penelitian.
2. Wawancara (Interview)
Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. Percakapan
itu dilakukan oleh dua pihak. Yaitu pewawancara yang mengajukan
pertanyaan dan terwawacara yang memberikan jawaban atas pertanyaan
itu. (Moleong, 2017: 186)
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis wawancara
mendalam. Dengan melakukan wawancara mendalam, maka tingkat
pemahaman seseorang terhadap suatu hal akan mudah tercapai.
Dalam proses wawancara, peneliti melakukan wawancara dengan
narasumber utama yaitu manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto dan narasumber lain yaitu karyawan KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto.
3. Dokumentasi
Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu.
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental
dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian,
sejarah kehidupan, ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang
berbentuk gambar misalnya foro, gambar hidup, sketsa dan lain-lain.
(Sugiyono, 2016: 240)
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Teknik dokumentasi ini digunakan peneliti untuk mencari data-data
dalam bentuk dokumen atau arsip yang dimiliki KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto yang berkaitan dengan upaya peningkatan
kualitas kinerja karyawan.
E. Teknik Analisis Data
Data yang telah berhasil dikumpulkan selanjutnya akan dianalisis secara
deskriptif kualitatif, yaitu analisis yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-
kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang dapat diamati dengan
metode yang telah ditentukan. Tujuan dari metode ini adalah untuk membuat
deskripsi atau gambaran mengenai obyek penelitian secara sistematis, faktual dan
akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang
diselidiki. Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis
data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan dan dokumentasi
dengan cara mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke
dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana
yang penting dan yang akan dipelajari dan membuat kesimpulan sehingga
mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain.
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan secara bersamaan dengan
cara proses pengumpulan data menurut Miles dan Hubermen dengan tahapan
analisis sebagai berikut:
a. Reduksi data (Data Reduction)
Data yang diperoleh di lapangan jumlahnya cukup banyak, untuk
itu maka perlu dicatat secara teliti dan rinci. Dalam penelitian ini, proses
reduksi data yang penyusun lakukan yaitu memilih data yang dilakukan
pada saat observasi pendahuluan dari beberapa data yang diperoleh untuk
kemudian direduksi sehingga diperoleh sesuatu yang pokok.
b. Penyajian data (Data Display)
Dalam penelitian kualitatif, penyajian data dapat dilakukan dalam
bentuk uraian singkat, bagan, hubungan antar kategori, flowchart dan
sejenisnya. Melalui penyajian data tersebut, maka data terorganisasikan,
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tersusun dalam pola hubungan sehingga akan semakin mudah dipahami.
Miles dan Hubermen menyatakan bahwa yang paling sering digunakan
untuk menyajikan data dalam penelitian kualitatif adalah dengan teks
yang bersifat naratif.
c. Verifikasi (Verification/Conclusion Drawing)
Kesimpulan awal yang dikemukakan masih bersifat sementara, dan
akan berubah bila tidak ditemukan bukti-bukti yang kuat yang
mendukung pada tahap pengumpulan data, berikutnya. Tetapi apabila
kesimpulan yang dikemukakan pada tahap awal didukung oleh bukti-
bukti yang valid dan konsisten saat peneliti kembali ke lapangan
mengumpulkan data, maka kesimpulan yang dikemukakan merupakan
kesimpulan yang kredibel. (Sugiyono, 2009: 233)
F. Uji Keabsahan Data
Uji keabsahan data dalam penelitian, sering hanya ditekankan pada uji
validitas dan reabilitas. Dalam penelitian kualitatif, data dinyatakan valid
apabila tidak ada perbedaan antara yang dilaporkan peneliti dengan apa yang
sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Menurut penelitian kualitatif,
suatu realitas itu bersifat majemuk atau ganda, dinamis atau berubah sehingga
tidak ada konsisten dan berulang seperti semula. Selain itu, cara melaporkan
penelitian bersifat ideosyneratic dan individualistic, selalu berbeda dari setiap
orang. Tiap peneliti memberi laporan menurut bahasa dan jalan fikiran sendiri
(Sugiyono, 2016: 267-269)
Menurut Wiliam Wiersma (1986), metode triangulasi dalam pengujian
kredibilitas diartikan sebagai pengecekan data dari berbagai sumber dengan
berbagai cara dan berbagai waktu. Dengan demikian terdapat tiga metode
triangulasi, yaitu:
1. Triangulasi Sumber
Triangulasi sumber untuk menguji kredibilitas data dilakukan
dengan cara mengecek data yang telah diperoleh melalui beberapa
sumber.
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2. Triangulasi Teknik
Triangulasi teknik untuk menguji kredibilitas data dilakukan
dengan cara mengecek data kepada sumber yang sama dengan teknik
yang berbeda.
3. Triangulasi Waktu
Waktu juga mempengaruhi kredibilitas data. Data yang
dikumpulkan dengan teknik wawancara di pagi hari pada saat
narasumber masih segar, belum banyak masalah, akan memberikan
data yang lebih valid sehingga lebih kredibel. Untuk itu dalam
pengujian kredibilitas data dapat dilakukan dengan cara melakukan
pengecekan dengan wawancara, observasi, atau teknik lain dalam
waktu atau situasi yang berbeda. (Sugiyono, 2016: 273-274)
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BAB IV
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN
A. Profil KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
Kondisi perekonomian Indonesia, masih memerlukan lembaga
keuangan syariah yang mampu mengembangkan ekonomi umat yang
berada di level grass root (usaha mikro dan kecil). Sebagian penduduk
kota Semarang merupakan masyarakat kaum menengah ke bawah, mereka
sebagai pelaku usaha ekonomi menengah ke bawah untuk
mengembangkan ekonomi menengah ke bawah dibutuhkan lembaga
keuangan yang berbentuk koperasi syariah (baitul mal wa tamwil). Dengan
adanya BMT akan memberikan kontribusi yang positif bagi hardirnya
lembaga ekonomi, khususnya bagi muslim menengah ke bawah. Berawal
dari latar belakang itulah NU sebagai organisasi dengan basis
kemasyarakatan yang besar, tersebar merata di seluruh penjuru nusantara
dengan struktur organisasi yang tertata dan mengakar kuat, mendirikan
sebuah lembaga keuangan syariah BMT NUSA UMAT SEJAHTERA.
BMT NUSA UMAT SEJAHTERA memulai kiprahnya dalam bidang
koperasi pada tahun 2008.
Dalam penggunaan nama “Sejahtera” terkandung harapan dan tujuan
pendirian BMT. Harapan dan tujuan tersebut tidak lain adalah agar BMT
Nusa Ummat Sejahtera menjadi sarana warga nahdhiyyin pada khususnya
umat islam pada umumnya untuk mencapai kesejahteraan hidup yang
harmonis, aman dan tepat guna. Sehingga ketimpangan sosial yang
muncul di masyarakat lambat laun dapat berkurang. Aplikasi dari hal
tersebut diwujudkan dalam dua aplikasi layanan yang disediakan BMT
Nusa Ummat Sejahtera dalam bentuk simpanan dan pembiayaan.
Sebelumnya, pada tanggal 29 Mei 2003 dengan akte pendirian
koperasi nomor 180.08/315 mendirikan koperasi “BUMI SEJAHTERA”
yang berlokasi di Jalan Raya Manyaran-Gunungpati Km 10 Semarang.
Namun, pada tanggal 25 April 2008 koperasi “BUMI SEJAHTERA”
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berganti nama menjadi “NU SEJAHTERA” dengan akte pendirian
koperasi nomor 18.08/PAD/xiv.34/02 yang berlokasi di Ruko Manyaran
Blok I, Jalan Abdul Rachman Saleh 308 Semarang. Seiring perkembangan
dunia perbankan dan koperasi, koperasi “NU SEJAHTERA” sebagai
kepanjangan tangan dari Lembaga Perekonomian NU (LPNU) ikut
berpartisipasi dalam memberikan kontribusi di sektor perekonomian
masyarakat yang berlandaskan syariat islam. Meliputi simpanan wadiah,
simpanan berjangka, pembiayaan yang mana semua merupakan produk
primer yang dikenalkan kepada masyarakat.
Pada tanggal 16 Maret 2009, keberadaan koperasi “NU
SEJAHTERA” sudah di tingkat provinsi dengan badan hukum nomor
05/PAD/KDK.11/III/2009. Dua tahun setelah berdirinya koperasi “NU
SEJAHTERA” telah memiliki Unit Jasa Keuangan Syariah (UJKS) yaitu
berupa Lembaga Keuangan Syariah BMT Nusa Ummat Sejahtera yang
mempunyai beberapa kantor cabang diantaranya Gunungpati, Manyaran,
Genuk, Pudakpayung, Klipang, Mangkakng, Magelang dan Kebumen.
Kantor pusat beralamat di Jalan Raya Semarang Kendal KM 15 No. 99
Mangkang. Pada akhir tahun 2009 sampai 2013, BMT Nusa Ummat
Sejahtera membuka kantor cabang diantaranya Kendal, Boyolali, Ampel,
Sukoharjo, Gombong, Demak, Wonogiri, Parakan, Purwokerto,
Wonosobo, Sragen, Sukoharjo, Gubug, Banjarnegara, Stainu, Pegandon,
Majapahit. Hingga kini BMT Nusa Ummat Sejahtera telah mempunyai 30
kantor cabang yang tersebar di beberapa kota dan kabupaten di Jawa
Tengah.
Kantor cabang yang dimiliki BMT Nusa Ummat Sejahtera salah
satunya yaitu BMT Nusa Ummat Sejahtera cabang Purwokerto yang
beralamat di Jalan Sultan Agung No. 10, Karangklesem, Purwokerto
Selatan. BMT Nusa Ummat Sejahtera cabang Purwokerto telah berdiri
sejak bulan Juli 2012 yang dipimpin oleh ibu Sarastiana Penitasari dan
memiliki delapan karyawan. Pada tahun 2014 tepatnya tanggal 6 Oktober
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2014, BMT Nusa Ummat Sejahtera berganti menjadi KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera dengan badan hukum nomor 78/Lap-PAD/X/2014.
Visi dan Misi KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto yaitu
menjadi koperasi pemberdayaan ekonomi umat yang mandiri dengan
landasan syariah. Sedangkan misi KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto yaitu :
1. Menjadi penyelenggara layanan keuangan syariah yang prima kepada
anggota dan mitra usaha.
2. Menjadi model pengelolaan keuangan umat yang efisien, efektif,
transparan dan profesional.
3. Mengembangkan jaringan kerjasama ekonomi syariah.
4. Mengembangkan sistem ekonomi umat yang berkeadilan sesuai
syariah.
Selain itu adanya komitmen yang di pegang teguh oleh KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto yaitu :
a. Seluruh fasilitas yang ditawarkan dan disediakan oleh KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera diperuntukkan bagi seluruh lapisan masyarakat
demi kemudahan dan kenyamanan.
b. Seluruh staff dan karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
selalu siap melayani dan membantu mitra usaha dengan sepenuh hati.
Kegiatan yang dilakukan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto adalah sebagai berikut:
1) Usaha
a) Menerima simpanan anggota dengan prinsip bagi hasil (laba)
berdasarkan syariah.
b) Memberi pembiayaan kegiatan usaha ekonomi (produktif).
c) Menerima titipan dan mengelola pemanfataan zakat, infaq,
shodaqoh menurut ketentuan syariah.
2) Non Usaha
a) Mendidik anggota untuk menyimpan atau menabung dengan
menyediakan pelayanan simpanan anggota.
43
b) Memberikan pembiayaan pengembangan usaha.
c) Membimbing anggota dalam perencanaan dan pengembangan
usaha.
d) Membimbing anggota dalam pemanfataan pembiayaan.
e) Menyediakan sarana produksi.
f) Memberikan latihan manajemen usaha maupun latihan teknis
usaha.
g) Memberikan pembinaan rohani dan pengkajian keislaman bagi
seluruh anggota.
3) Pengelolaan
a) Dikelola secara professional.
b) Mengutamakan jaminan usaha, sosial, lingkungan, tokoh
masyarakat setempat daripada jaminan uang atau harta benda.
c) Manajer KSPPS BMT Nusa Ummat adalah lulusan D3 atau S1
yang telah dilatih secara intensif dalam hal konsepsi syariah
dalam BMT, mekanisme kerja BMT, organisasi lingkungan BMT
(dukungan peran serta modal lingkungan).
Secara umum alur operasional KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto memiliki beberapa produk yang digolongkan menjadi dua
produk yaitu produk penghimpunan dana dan produk penyaluran dana
dalam bentuk pembiayaan.
(1) Produk Penghimpunan Dana
(a) Simpanan Wadi’ah
Merupakan simpanan dengan menggunakan akad Wadi’ah
Yad Dhamanah, di mana simpanan yang penyetoran dan
penarikannya dapat dilakukan sewaktu-waktu. Berdasarkan tahun
lalu bonus setara dengan 3% per tahun.
(b) Simpanan Pendidikan
Merupakan simpanan yang menggunakan prinsip Wadiah
Yad Dhamanah, di mana simpanan yang khusus diperuntukan
bagi pelajar.
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(c) Simpanan Qurban
Merupakan simpanan yang menggunakan prinsip Wadiah
Yad Dhamanah, di mana simpanan sukarela yang dipersiapkan
untuk melaksankan ibadah qurban.
(d) Simpanan Umroh
Merupakan simpanan yang menggunakan prinsip Wadiah
Yad Dhamanah, di mana simpanan ini dipersiapkan untuk
menunaikan ibadah Umroh.
(e) Simpanan Pelunasan Haji
Merupakan simpanan dengan menggunakan prinsip
Mudharabah, di mana simpanan ini bagi calon haji yang sudah
mendapatkan porsi.
(f) Simpanan Pensiunan
Merupakan simpanan yang menggunakan prinsip
Mudharabah.
(g) Simpanan Berjangka
Merupakan simpanan yang menggunakan prinsip
Mudharabah. Nisbah bagi hasil antara Shohibul Mal dengan
Mudhorib yaitu 60:40.
(2) Produk Penyaluran Dana
(a) Pembiayaan Syariah Murabahah
Merupakan pembiayaan dengan pola jual beli. BMT NUS
membeli barang yang dibutuhkan nasabah, margin ditentukan
diawal dan disepakati oleh kedua belah pihak. (KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera, https://bmtnusejahtera.blogspot.com/,
diakses 1 November 2019)
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Seperti halnya lembaga keuangan yang lain, KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto juga mempunyai sistem pembagian kerja
yang dirumuskan dalam bentuk bagan struktur organisasi sebagai berikut:
Gambar 4.1
Struktur Organisasi KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
Sumber : Dokumen KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
Dari struktur organisasi KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto di atas adanya fungsi dan tugas dari masing-masing jabatan
yaitu :
a. Manager
1) Mempersiapkan, mengusulkan, melakukan negosiasi, merevisi
rencana kerja dan anggaran dalam rangka mencapai target bisnis
yang ditetapkan.
Manager
Sarastiana Penitasari
Office Boy
Gandha Yulianto
Teller
Mutiara Isya Nur Ubay
Marketing
Agustiana
Ali Nurrohman
Iman Santosa
Bagus Setiawan
Admin
Kiki Yuliana
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2) Membina dan mengkoordinasi unit-unit kerja bawahannya untuk
mencapai target yang telah ditetapkan.
3) Memfungsikan semua unit kerja di bawahnya dan pekerja
binaannya dalam melaksankan tugas atau pekerjaan sesuai dengan
strategi yangtelah ditetapkan guna mewujudkan pelayanan sebaik-
baiknya bagi nasabahnya.
4) Mengawasi semua bawahannya dan unit-unit kerja bawahannya
dalam rangka melaksanakan dan mencapai sasaran dari rencana
yang telah ditetapkan.
5) Melaksanakan kegiatan pemasaran dana, jasa serta kredit dalam
rangka memperluas pangsa pasar.
b. Admin
1) Mencatat keluar masuknya uang dalam perusahaan.
2) Pencatatan bukti penerimaan dan pengeluaran kas.
3) Pengarsipan dan pendokumentasian bukti keuangan dengan benar
selama peroide tertentu.
4) Melakukan audit dan pencocokan antara penerimaan dan
pengeluaran sebelum tutup buku.
5) Menguraikan sekaligus menganalisis keuangan perusahaan.
6) Melakukan penggolongan dan pengelompokan keuangan
berdasarkan pos.
7) Membuat laporan tentang peristiwa keuangan yang ada dalam
perusahaan.
8) Mengerjakan rekapitulasi buku pinjaman laporan bulanan, register
jaminan.
c. Teller
1) Mengatur dan bertanggung jawab atas dana kas yang tersedia.
2) Memberikan pelayanan transaksi tunai.
3) Bertanggung jawab atas kecocokan pencatatan transaksi dengan
dana kas yang terjadi secara harian.
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d. Marketing
1) Bertanggung jawab dalam upaya menyalurkan dana bank dalam
bentuk pembiayaan yang diberikan kepada masyarakat yang di
nilai produktif.
2) Mencari nasabah potensial yang layak diberikan fasilitas
pembiayaan.
3) Melalukan analisa pembiayaan untuk menentukan layak tidaknya
pengajuan pembiayaan dari masyarakat.
4) Bertanggung jawab atas kelancaran pengembalian dana yang telah
disalurkan.
5) Melakukan penagihan, pengawasan dan pembinaan terhadap
nasabah yang telah memperoleh fasilitas pembiayaan dari bank.
e. Office Boy
1) Menjaga kebersihan kantor secara keseluruhan.
2) Membantu penyimpanan arsip dokumen nasabah.
3) Sewaktu-waktu apabila dibutuhkan, melakukan pengiriman (kurir)
dokumen ke kantor cabang pembantu atau ke kantor lainnya.
Selain itu adanya standar operasional prosedur (SOP) mampu
menciptakan karyawan tertib dalam menaati peraturan. Standar
operasional prosedur yang dibentuk oleh KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto antara lain:
(1) Absensi harus tepat waktu. Jika tidak tepat waktu dikenai sanksi
pemotongan uang makan dan transport.
(2) Boleh mengambil cuti sebanyak 12 kali dalam setahun.
(3) Berhalangan hadir harus disertai alasan yang jelas dan bukti Surat
Keterangan Dokter apabila sakit. Jika tidak ada izin yang jelas dikenai
sanksi ptong gaji sebesar Rp. 300.000.-
(4) Menggunakan seragam
(5) Selalu menggunakan ID Card
(6) Jam operasional kerja mulai hari Senin sampai Jumat pukul 08:00
sampai 16:30 WIB
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B. Upaya Peningkatan Kualitas Kinerja Karyawan di KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto
Sesuai dengan ketetapan kebijakan yang dibuat oleh KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto, di mana salah satu kebijakannya yaitu
mengutamakan pengelolaan sumber daya manusia. Dalam hal ini sumber daya
manusia yang dimaksud ialah pegawai atau karyawan. Adanya karyawan yang
berkualitas diharapkan mampu melaksanakan tugasnya dengan baik sehingga
dapat mencapai tujuan perusahaan. Maka dari itu, untuk merealisasikannya
perlu upaya yang sungguh-sungguh.
Adapun upaya yang dilakukan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto yaitu dengan meningkatkan kualitas kinerja karyawannya.
Menurut Ibu Sarastiana Penitasari, selaku manager KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto mengatakan bahwa, upaya yang dilakukan KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dalam meningkatkan kualitas kerja
karyawan dengan cara mengikuti pelatihan-pelatihan. Sesuai dengan teori
yang disebutkan oleh Bitner dan Zeithaml pada bab II bahwa strategi
peningkatan kualitas kerja dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan,
memberikan bonus, dan penerapan teknologi guna membantu meningkatkan
efesiensi dan efektifitas kerja.
Jenis pelatihan yang diberikan disesuaikan dengan jabatan dan
tanggungjawab masing-masing karyawan. Adanya pelatihan, guna untuk
meningkatkan kualitas kerja baik dari segi pengetahuan maupun keterampilan
yang dimiliki karyawan. Pelatihan ini tidak hanya diikuti oleh karyawan saja,
namun juga diikuti seluruh manager kantor cabang KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera. Adapun pelatihan tersebut diikuti seluruh manager kantor cabang
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera dan karyawan yang dilakukan minimal
dua kali dalam satu tahun dan sifatnya wajib diikuti bagi manager kantor
cabang maupun bagi karyawan. Apabila tidak mengikuti pelatihan tanpa
keterangan akan dikenakan punishment atau hukuman berupa denda sebesar
nominal yang telah disepakati. Jika sebelumnya pelatihan dilakukan di luar
kantor dengan menyewa ruangan, misalnya meeting room yang ada di rumah
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mengenai produk yang dimiliki KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera,
mengenai dunia marketing dan mengenai cara bagaimana menjaga
hubungan baik dengan nasabah. Ibu Sarastiana Penitasari dapat menilai
sejauh mana kualitas kerja marketing dengan cara mengamati kerja
marketing ketika di lapangan. Marketing dapat menguasai produk,
bagaimana cara mendapatkan nasabah, bagaimana cara marketing
berkomunikasi dengan nasabah dapat dilihat saat terjun di lapangan.
Beda dengan admin, admin harus mengikuti pelatihan minimal 3-6 bulan
sekali. Pelatihan untuk admin juga tidak dapat dilakukan bersama-
bersama karena terkait sistem dan  keterbatasan tempat serta pelatihnya.
Cara pelatihannya dengan menunjuk admin senior yang sudah dianggap
mampu dan menguasai sistem. Pelatihan ini dilakukan di kantor cabang
yang terdekat dengan admin baru yang akan di training. (Penitasari,
Wawancara, 18 Desember 2019)
Menurut Ali Nurohman, selaku marketing KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto bahwa strategi kualitas kerja yang dilakukan oleh
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dengan cara mengikuti
pelatihan. Untuk bagian marketing, pelatihan dilakukan minimal 1 kali dalam
satu tahun. Pelatihan yang sudah pernah diikuti Ali Nurohman yaitu pelatihan
dasar mengenai perbankan syariah, pelatihan mengenai dunia marketing,  dan
pelatihan mengenai produk yang dimiliki KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto. Pelatihan tersebut dilakukan pada awal setelah
penerimaan karyawan baru, yaitu pada tanggal 10 September 2016 di kantor
pusat KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Semarang. Pelatihan kedua yang
pernah diikuti Ali Nurohman yaitu pelatihan tentang pencapaian target dan
menjaga silaturahmi serta komunikasi baik dengan nasabah yang dilaksanakan
pada bulan Desember 2017 di salah satu meeting room rumah makan di kota
Semarang. (Nurohman, Wawancara, 3 Desember 2019)
Menurut Kiki Yuliana, selaku admin KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto bahwa pelatihan yang dilakukan oleh admin minimal 3
sampai 6 bulan sekali. Pelatihan yang sudah diikuti yaitu pelatihan mengenai
sistem admin. Pelatihan ini dilakukan pada tanggal 6 Juni 2019 di kantor
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera cabang Ajibarang. Apabila admin
mengalami kebingungan, maka admin bisa berkomunikasi dengan admin
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senior atau datang ke kantor cabang yang sudah memiliki admin senior.
(Yuliana, Wawancara, 3 Desember 2019)
Menurut Raymond Noe, pelatihan merupakan usaha yang direncanakan
oleh perusahaan atau organisasi untuk memfasilitasi pembelajaran kompetensi
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan. Kompetensi tersebut meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku-perilaku yang dipandang penting
atau berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Tujuan utama pelaihan
adalah agar pengetahuan, keterampilan dan perilaku-perilaku tadi dapat
diterapkan dalam aktivitas sehari-hari dalam lingkungan kerja. (Sudarmanto,
2018: 228)
Strategi peningkatan kualitas kerja lainnya selain dengan memberikan
pelatihan yaitu dengan memberikan bonus atau insentive kepada karyawan.
Adanya bonus bagi karyawan mampu memberikan motivasi dan semangat
agar karyawan gigih dalam bekerja dan dapat mencapai target yang telah
ditentukan oleh perusahaan. Selain itu, adanya bonus juga menjadi sebuah
penghargaan bagi karyawan yang berprestasi selama bekerja.
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto memberikan bonus
kepada karyawan. Bonus diberikan kepada marketing yang mampu mencapai
target. Apabila marketing mampu mencapai target, maka berhak mendapatkan
bonus berupa uang sejumlah Rp.300.000. Namun, apabila marketing tidak
mampu mencapai target maka akan diberikan punishment atau hukuman
denda berupa potongan gaji sebesar Rp.300.000. Pemberian bonus bagi
marketing yang mampu mencapai target yaitu setiap satu bulan sekali. Begitu
pula pemberian punishment atau hukuman bagi marketing yang tidak mampu
mencapai target juga diberikan setiap satu bulan sekali. Ali Nurohman
merupakan salah satu marketing yang paling sering mendapatkan bonus
tambahan berupa uang sejumlah Rp.300.000 dari pihak kantor pusat KSPPS
BMT Nusa Ummat Sejahtera Semarang.
Selain itu, bonus juga dapat diberikan kepada karyawan yang
berprestasi selama bekerja. Contoh  karyawan berprestasi yang dimaksud yaitu
karyawan mampu menjalankan tugasnya dengan baik, tidak pernah terlambat
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hadir dan absen kehadiran, bekerja secara produktif. Karyawan yang seperti
ini berhak mendapatkan bonus atau hadiah dari pimpinan berupa uang maupun
barang sebagai bentuk apresiasi rasa bangga terhadap karyawan tersebut.
Pemberian bonus ini biasanya diberikan setiap satu tahun sekali pada saat
acara RAT (Rapat Anggota Tahunan) yang diadakan oleh pihak kantor pusat
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Semarang baik di ruangan kantor pusat
maupun menyewa meeting room di salah satu tempat. Pemberian bonus
kepada karyawan berprestasi yang diberikan yaitu berupa uang tunai sejumlah
Rp.300.000. Namun, untuk kantor KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
cabang Purwokerto belum pernah mendapatkan bonus atau hadiah bagi
karyawan yang berprestasi.
Menurut ibu Sarastiana Penitasari, selaku manager KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto mengatakan bahwa pada hari Sabtu, 11 Januari
2020 kantor pusat KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera akan mengadakan
RAT (Rapat Anggota Tahunan). RAT (Rapat Anggota Tahunan) akan
dilaksanakan di Dusun Semilir, Bawen kabupaten Semarang. Dengan tema
yang diambil yaitu “Dengan RAT Tahun Tutup Buku 2019, KSPPS NUS Siap
Mensejahterakan Anggota, Meningkatkan Mutu Layanan dan Bersaing di
Pasar Modal”. Dalam acara RAT (Rapat Anggota Tahunan) ini akan
membahas mengenai evaluasi kerja selama tahun 2019, merancang program
kerja yang akan dilakukan selama satu tahun kedepan, dan pemberian bonus
bagi karyawan yang berprestasi.
Menurut Ali Nurohman, selaku marketing KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto bonus yang telah didapat selama bekerja sebagai
marketing yaitu berupa penambahan gaji sebesar Rp.300.000. Namun, apabila
tidak mampu mencapai target akan dikenakan punishment atau hukuman
berupa denda potongan gaji sebesar Rp.300.000 dan akan mendapat
peringatan dari manager.
Menurut Kiki Yuliana selaku admin KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto belum pernah mendapatkan bonus untuk karyawan
berprestasi karena beliau masih tergolong karyawan baru. Jadi belum pernah
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mendapat penghargaan karyawan berprestasi dari pihak kantor pusat KSPPS
BMT Nusa Ummat Sejahtera Semarang.
Adanya teknologi yang memadai juga merupakan cara untuk
meningkatkan kualitas kerja karyawan. Penerapan teknologi yang sesuai dapat
membantu meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja. KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto menerapkan teknologi berupa aplikasi dalam
handphone yang berguna untuk absensi setiap hari. Nama aplikasi tersebut
yaitu “ABSENKU KSPPS NUS”. Aplikasi ini baru diterapkan di kantor
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto sejak awal bulan November
2019. Sebelum aplikasi absensi online ini ada, manager dan karyawan
melakukan absensi pagi dan sore menggunakan alat sidik jari atau finger print
yang ada di kantor. Menurut ibu Sarastiana Penitasari, selaku manager KSPPS
BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto adanya aplikasi absensi online ini
dapat mempermudah karyawan karena dapat login di handphone masing-
masing.
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3. Info Gaji : Dalam aplikasi ini karyawan mampu mengetahui info gaji yang
di peroleh selama bekerja satu bulan. Apakah mendapatkan gaji
bertambah, tetap maupun berkurang. Bertambah atau berkurangnya gaji
yang diberikan disertakan informasi alasan mengapa gaji bertambah dan
gaji berkurang.
4. Chat : Dapat digunakan apabila ingin terhubungan karyawan kantor
cabang KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera lainnya.
5. Ganti Password : Pemilik akun dapat mengganti kata sandi atau password
sesuai dengan keinginan masing-masing edmi kerahasiaan dan keamanan
akun.
6. Keluar : Berguna untuk keluar dari akun pemilik atau keluar dari aktifitas
aplikasi “ABSENKU KSPPS NUS”.
Selain peningkatan kualitas kerja dilihat dari segi sumber daya manusia
yang dalam hal ini adalah karyawan, peningkatan kinerja karyawan juga
dianggap penting bagi keberhasilan suatu perusahaan. Adanya kualitas yang
baik maka kinerja pun akan ikut menjadi baik pula. Sesuai dengan teori
menurut Anwar Prabu Mangkunegara yang disebutkan pada bab II bahwa,
faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja yaitu faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Faktor kemampuan yang dimaksud
dalam hal ini yaitu kemampuan yang terdiri kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan berupa pengetahuan dan keterampilan. Artinya karyawan yang
memiliki kemampuan potensi pendidikan yang memadai dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, penempatan posisi pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya dianggap berpengaruh bagi peningkatan kinerja
karyawan nantinya. Sedangkan faktor motivasi terbentuk dari sikap karyawan
dalam menghadapi situasi kerja. Seorang karyawan dituntut untuk siap mental,
mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan
dicapai.
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto menerapkan adanya
teori yang disebutkan oleh Anwar Prabu Mangkunegara tersebut. Bahwa
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karyawan yang dimiliki KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan potensi karyawan.
Ibu Sarastiana Penitasari selaku manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto yang merupakan lulusan sarjana ekonomi dengan mengikuti
pelatihan dan ujian yang diadakan kantor pusat, beliau mampu menjabat
sebagai manager. Kiki Yuliana selaku admin KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto meskipun merupakan lulusan diploma keperawatan, tapi
beliau mampu mengikuti pelatihan dan memiliki semangat yang tinggi untuk
belajar maka beliau layak ditempatkan sebagai admin. Sedangkan Ali
Nurohman selaku marketing KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
juga merupakan lulusan diploma teknik informatika, namun sebelum beliau
bekerja di KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto sudah memiliki
pengalaman sebagai marketing di Bank Sinarmas Purwokerto. Sehingga
dianggap mampu menduduki posisi marketing.
Sedangkan faktor motivasi menurut ibu Sarastiana Penitasari selaku
manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dapat diciptakan
dari diri sendiri maupun orang lain. Ibu Sarastiana Penitasari memberikan
motivasi kepada karyawan dengan cara mendengarkan ide-ide atau masukan
dari karyawan, mengingatkan khususnya kepada marketing jika ingin
mendapatkan bonus maka harus mencapai target, berusaha untuk menjaga
hubungan baik dengan karyawan dan menganggapnya seperti keluarga,
sesekali mengadakan makan bersama di salah satu rumah makan yang ada di
Purwokerto untuk mempererat hubungan silaturahmi antara satu dengan yang
lain. (Penitasari, Wawancara, 20 Desember 2019)
Adapun upaya yang dilakukan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto dalam meningkatan kinerja karyawan dengan cara, yaitu:
a. Melaksanakan briefing dengan santai
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto menerapkan briefing
santai dengan maksud agar menciptakan suasana yang tidak tegang namun
tetap serius. Serta mempermudah komunikasi satu sama lain dalam
berdiskusi. Briefing dilakukan setiap hari pada pagi hari dan sore hari.
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dan karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto selalu
memberikan semangat satu sama lain dan saling memberikan rasa
kepercayaan satu sama lain. Ibu Sarastiana Penitasari selaku manager
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dalam memberikan
semangat kepada karyawan dalam bentuk ucapan motivasi. Salah satu
contoh bentuk semangat yang diberikan oleh ibu Sarastiana Penitasari
kepada seluruh karyawannya yaitu “Ayo semangat semangat ! katanya
ingin dapat bonus tambahan gaji, ayo kerja bareng-bareng kita pasti bisa
mencapai target ! kita bisa jadi kantor cabang yang berprestasi!”
c. Mengadakan liburan bersama
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dalam meningkatkan
kinerja karyawannya dengan melakukan liburan bersama. Hal ini
dilakukan selain untuk refreshing setelah bekerja, makin saling mengenal
satu sama lain juga dapat dijadikan tempat berdiskusi guna kemajuan
produktifitas kantor KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto.
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto pernah mengadakan
liburan ke Floating Market Lembang, Tangkuban Perahu Bandung pada
tanggal 20 Januari 2018 yang diikuti seluruh karyawan KSPPS BMT Nusa
Ummat Sejahtera Purwokerto dan keluarga. KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto juga mengadakan liburan kembali pada tanggal 15
September 2019 ke pantai Indrayanti Yogyakarta yang diikuti seluruh
karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto dan keluarga.
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antara jumlah uang yang ada di komputer dengan uang yang ada, namun
dengan cara menghitung ulang uang yang data dapat ditemukan
maslahnya.
Dalam pencapaian kinerja karyawan, perusahaan perlu memberikan
penilaian kinerja terhadap karyawan. Dengan adanya penilaian kinerja akan
terlihat tingkatan karyawan apakah menurun, tetap atau meningkat. Dari
penilaian kinerja inilah perusahaan dapat menentukan apakah masih
diperlukan pelatihan atau tidak. Penilaian kinerja merupakan proses dimana
sebuah perusahaan memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang
kinerja karyawan. Menurut Edwin B. Filippo menyebutkan beberapa metode
penilaian kinerja salah satunya metode penilaian grading atau penggolongan
mutu. Yaitu dengan cara menyusun kategori yang dibuat secara seksama
dengan penggolongan nilai baik sekali, baik, cukup, kurang baik. Dalam hal
ini, KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto menggunakan metode
penilaian grading atau penggolongan mutu untuk mengetahui kinerja
karyawan. Dengan menggunakan lembar penilaian individu berbentuk kolom
dan penilaian dilakukan oleh ibu Sarastiana Penitasari selaku manager KSPPS
BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto setiap satu tahun sekali pada bulan
Desember. Hasil dari penilaian kineja karyawan kemudian di kirim ke kantor
pusat KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Semarang.
Dari penilaian tersebut, adanya tolak ukur penilaian untuk menunjang
peningkatan kinerja karyawan. Tolak ukur penilaian kinerja karyawan tersebut
antara lain:
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Dari gambar di atas dapat dijelaskan bahwa, menurut penilaian kinerja
karyawan dalam hal ini contoh penilaian kinerja karyawan yang di ambil yaitu
Kiki Yuliana selaku Admin KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto
dan Ganda Yulianto selaku Office Boy KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto baru saja dilakukan penilaian kinerja karyawan pada hari Jumat,
tanggal 20 Desember 2019 yang dilakukan oleh ibu Sarastiana Penitasari
selaku manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto. Dalam
penilaian yang diberikan ibu Sarastiana Penitasari, rata-rata pemberian nilai
terendah yaitu 75 dan nilai tertinggi yaitu 90 dengan mendapat predikat Baik.
Meskipun sudah diberikan penilaian kinerja dengan predikat baik, namun ibu
Sarastiana Penitasari berharap kepada seluruh karyawan untuk tetap
mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya lagi.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Sarastiana Penitasari selaku
Manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto mengenai kualitas
kinerja karyawannya, beliau mengatakan :
Kualitas kinerja karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto sudah cukup baik, sudah sesuai Standar Operasional
Prosedur (SOP). Namun, masih perlu ditingkatkan terus. Dengan
mengikuti pelatihan di kantor pusat diharapkan mampu meningkatkan
pengetahuan maupun keterampilan karyawan guna mencapai kualitas
karyawan yang diinginkan KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera. Selain
mengikuti pelatihan yang diadakan oleh kantor pusat, cara melihat
sejauh mana kualitas yang dimiliki karyawan KSPPS BMT Nusa Umat
Sejahtera Purwokerto dengan cara terjun langsung di lapangan, terutama
untuk marketing. Marketing dapat menguasai produk yang dimiliki, cara
mendapatkan nasabah, cara berkomunikasi dengan nasabah dapat dilihat
saat terjun di lapangan. Cara ini dilakukan oleh manager KSPPS BMT
Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto. Setiap satu tahun pada bulan
Desember, KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto melakukan
penilaian terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh manager.
Tingkat kualitas kinerja karyawan selama tahun ini mengalami fluktuatif
namun lebih kearah menaik. Dilihat dari pencapaian marketing ketika
mampu mencapai target, makin menguasai produk yang dimiliki,
mampu menjaga kerajinan nasabah dalam membayar angsuran. Pada
bagian admin dan teller mampu menjalankan tugasnya dengan baik,
mengurangi kekeliruan yang pernah terjadi sebelumnya. Penilaian
dilakukan dengan menggunakan lembar yang sudah ditentukan tolak
ukurnya dari kantor pusat. Apabila total hasil penilaian masih dalam
kategori kurang maka akan diadakan pelatihan kembali.
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Hasil  pernyataan Ibu Sarastiana Penitasari selaku Manager KSPPS
BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto di atas merupakan hasil penilaian
kepada karyawan. Melalui pengamatan dan fakta yang ada di lapangan beliau
mampu menilai dan memberikan masukan kepada karyawannya guna
kemajuan kualitas kinerja karyawan serta meningkatkan kinerja kantor
KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera cabang Purwokerto menjadi lebih baik
lagi.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah penulis lakukan terkait dengan
upaya peningkatan kualitas kinerja karyawan pada KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Upaya peningkatan kualitas kerja di KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera
Purwokerto dilakukan dengan cara :
a. Mengikuti pelatihan bagi seluruh manager kantor cabang dan
karyawan yang dilakukan minimal dua kali dalam satu tahun.
b. Memberikan bonus kepada marketing dan karyawan yang berprestasi.
c. Pengaplikasian atau penerapan teknologi berupa peralihan absensi
finger print menjadi absensi menggunakan aplikasi yang dapat
diakses melalui handphone.
2. Upaya peningkatan kinerja karyawan di KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto dilakukan dengan cara sebagai berikut:
a. Melaksankan briefing dengan santai
b. Memberikan semangat antar karyawan
c. Mengadakan liburan bersama
d. Melakukan evaluasi kerja
3. Untuk mengetahui kinerja karyawan KSPPS BMT Nusa Ummat
Sejahtera Purwokerto, menggunakan lembar penilaian individu yang
dilakukan oleh manager setiap satu tahun sekali pada bulan Desember.
Manager KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto secara garis
besar memberikan penilaian kepada karyawan dengan rata-rata nilai 76-
90 dan berpredikat Baik.
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B. Saran
1. Diharapkan kepada KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto terus
meningkatkan kualitas kinerja karyawannya demi menciptakan karyawan
yang unggul dan mampu bersaing dengan lembaga keuangan syariah yang
lain terutama di Purwokerto. Adanya penambahan pelatihan bagi
marketing supaya lebih menguasai lagi mengenai perbankan syariah,
produk-produk yang dimiliki maupun dalam pencapaian target.
2. Diharapkan kepada KSPPS BMT Nusa Ummat Sejahtera Purwokerto terus
bersemangat dalam bekerja supaya kantor cabang mampu mendapat
predikat kantor yang lebih baik lagi dan bagi karyawannya juga mampu
mendapatkan bonus atau hadiah dari pihak kantor pusat jika berprestasi
dalam bekerja.
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